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ABSTRAKTI
Sipas fjalorit të tanishëm të Oksfordit talenti është një dhunti apo aftësi e lartë mentale. Kur
organizatat i rekrutojnë punëtorët ata bazohen në kërkesat e tyre dhe përdorin teknika të
ndryshme të rekrutimit që t’i përzgjedhin individët për të cilët mendojnë se do t’i arrijnë
objektivat e departamentit të organizatës. Të gjithë këta njerëz procedojnë një aftësi apo
potencial të veçantë për zhvillim (Oxford Dictionary 1988)1.
Në termat më të gjerë të mundshëm, është menaxhimi strategjik i qarkullimit të talentit nëpër një
organizatë. Qëllimi është që të sigurohet se oferta e talentit është në dispozicion që të vihen
njerëzit e duhur në pozitat e duhura në kohën e duhur bazuar në objektivat strategjike të biznesit
(Buckingham . M and Coffman. C, 1999)2. Por menaxhimi i talentit është shumë më shumë sesa
një proces tjetër i burimeve njerëzore. Është një prirje e të menduarit që shkon përtej retorikës ka
një qasje holistike dhe e integruar kah rritja e avantazhit konkurues me anë të njerëzve.
Menaxhimi i talentit ka të bëjë me mendimet dhe veprimet që, në mënyrë konsistente, me
kalimin e kohës, bëhen kulturë e organizatës. Menaxhimi i talentit është më shumë se të bësh
diçka, është të jesh diçka, një mënyrë e të punuarit dhe arritjes së suksesit afatgjatë dhe
afatshkurtër. Ekziston një besim se talenti e dallon kulturën e organizatës dhe rritë përparësinë
konkurruese, që sjellë përfitime për individin dhe organizatën (Carter. L and Goldsmith. M,
2009)3.
Kur është çështja për pasurinë intelektuale, detyra më e rëndësishme e organizatës është të marrë
maksimumin nga punëtorët. Inkurajimi i talentit kyç që të vazhdojë të gjenerojë perspektiva të
reja dhe ide inovative që të ruhet avantazhi konkurrues është shpesh çështje kritike për suksesin e
biznesit. Por çka duhet të bëjnë organizatat që të sigurohen se po i joshin njerëzit kyç, të
mundësojnë që talenti të zhvillohet dhe më e rëndësishmja, të sigurohen që të mos e humbin
talentin nga konkurrenca? ‘Çdo kompani që përpiqet të jetë konkurrente, duhet ta gjejë një
mënyrë për ta angazhuar trurin e secilit punëtor. Vlerat e kompanisë gjenden në punëtorët e saj.
Fatkeqësisht, shumë drejtues të nivelit të lartë duke qenë të zënë me udhëtime nëpër botë, duke
nënshkruar kontrata të reja dhe duke e krijur një vizion për kompaninë, janë pak në dijeni se çka
po ndodh në shtëpinë e tyre (kompaninë) ( Hunt. J and Weintraub. J, 2002) 4.
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Natyra dinamike e biznesit global po u bënë shtypje gjithnjë e më të madhe kompanive që
vazhdimisht duhet të jenë në kërkim për talent të veçant në treg ku kërkesa është shumë më e
madhe sesa oferta. Duke e marrë parasysh fokusin e tanishëm në lidhjen në mes të talentit dhe
sfidave të biznesit të organizatës dhe strategjive, ekzekutimi efektiv i strategjisë kërkon numër të
mjaftueshëm të njerëzve të duhur me aftësitë dhe njohuritë e duhura, në rolet e duhura. Kjo e ka
bërë menaxhimin e talentit një nga çështjet më urgjente me të cilën ekzekutivët e lartë të
bizneseve po përballen. Imperativat e ngutshme të biznesit, siç është rritja e qarkullimit me
përmirësimin e ekonomisë, globalizimi i tregjeve dhe fuqisë punëtore, konkurrenca e ashpër dhe
mbikëqyrja e rritur e korporatave, kanë intensifikuar nevojën për të kërkuar, zhvilluar,
pozicionuar, motivuar dhe mbajtur talentin kyç (Craig. E, Thomas. R and Cheese. P, 2007).
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MIRËNJOHJE

“Menaxhimi i talentit” është temë e diplomimit në kuadër të studimeve bachelor në Universitetin

për Biznes dhe Teknologji në Prishtinë.
Fillimisht dëshiroj të falenderoj profesorin Ilir Salihu, Mentor në këtë temë.
Gjithashtu falenderoj atë që më jep vullnet të jetoj çdo minutë të kësaj jete, familjen time, u jam
borxh për atë që jam.
Një mirënjohje shumë të madhe për të gjithë ata persona të cilët kanë ndihmuar që kjo temë të
realizohet, e sidomos ata të cilët për muaj të tërë kanë qenë pjesë e kësaj teme, duke rrëfyer
eksperiencat e tyre të punës nga më të ndryshmet.
Ky punim është rezultat i një pune të intenzive dhe kërkuese. Besoj që i’a kam dalë të pasqyroj
njohuritë e mësuara për Menaxhimin e Talentit dhe shpresoj që kjo temë të jetë me interes për
lexuesin.
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HYRJE
Menaxhimi i talentit është procesi me anën e të cilit bizneset rekrutojnë dhe zhvillojnë fuqinë e
tyre punëtore. Ky proces përfshinë vlerësimin e nevojave për punësim, joshjen e kandidatëve të
mirë dhe ndërtimin e një fuqie punëtore të fuqishme nëpërmjet mbajtjes strategjike të
talentit(Buckingham. M and Coffman.C, 1999)6. Por, menaxhimi i talentit është më shumë sesa
një proces i menaxhimit apo një teknikë mbështetëse për vendimarrje. Menaxhimi efektiv i
talentit kërkon që organizatat të definojnë pozitat kyçe të lideshipit dhe pozitat ndihmëse, të
vlerësojnë kapacitetet e tyre për mbështetjen e këtyre roleve kyçe, dhe të sigurojnë trajnimin dhe
zhvillimin e nevojshëm për të plotësuar ndonjë boshllëk. Menaxhimi i talentit ka të bëjë me
joshjen e njerëzve më të mirë dhe aplikimin e fuqive të tyre në mënyrën më produktive të
mundshme. Ka të bëjë me vendosjen e personit të duhur ne vendin e caktuar të punës, do të
thotë, përshtatja e pozitës me talentin e tij. Ka të bëjë me krijimin e ambienteve të punës që e
nxisin rritjen dhe zhvillimin dhe duhet të dihet se si të ruhet ky talent që është fituar dhe
zhvilluar. Kjo aftësi është thelbësore për produktivitetin e çdo kompanie të suksesshme,
profitabilitetin e saj dhe përkushtimin e klientit. Në fakt, menaxhimi efektiv i talentit është
përparësia konkuruese që i ndanë liderët e tregut nga pjesa tjetër (pra, pasuesit) (Carter. L and
Goldsmith. M, 2009)7.
Edhe pse mund të lexojmë artikuj për teprica çdo ditë, prapëseprapë ende ka mungesë relative të
shkathtësive. Nevojiten shkathtësi të shumta për të bërë biznes nëpër vende dhe kultura të
ndryshme. Globalizimi ka ndikuar shumë në mënyrën e të bërit biznes sot. Fuqia punëtore po
qarkullon gjithnjë e më shumë nëpër botë. Një nga parimet kyçe të Bashkimit Evropian është
krijimi dhe mundësimi i qarkullimit të lirë të njerëzve, mallrave, shërbimit dhe kapitalit.
Qarkullimi është faktor i rëndësishëm i tregut të vetëm (në Bashkimin Evropian). Pasi që biznesi
po bëhet gjithnjë e më internacional dhe tregu po bëhet gjithnjë e më kompleks dhe më global,
organizatat duhet të kenë njerëz me aftësi të duhura, por më e rëndësishmja është që t’i
zhvillojnë këto shkathtësi që të ecin paralel me nevojat e tregut (Craig. E, Thomas. R and
Cheese.P, 2007)8.
Në konferencën e 10- të të menaxherëve të burimeve njerëzore të mbajtur në Madrid më 2002,
Odile Quintin, drejtori gjeneral i divizionit të punësimit ka thënë se në tregjet e tendosura të
fuqisë punëtore, ekziston rreziku i konkurrimit të kompanive për punëtorët më të kualifikuar.
“Nëse dëshirojmë që t’i arrijmë ambiciet e Këshillit të Lisbonës – të bëjmë shoqërinë e Evropës
më konkuruesen dhe me ekonominë e saj të bazuar në dituri ta bëjmë më dinamiken në botë, të
aftë që të vazhdojë rritjen me vende më të mira të punës, dhe kohezion shoqëror – atëherë duhet
të gjejmë mënyra në të cilat e tërë shoqëria mund të marrë pjesë. Ne duhet të shfrytëzojmë
Marcus Buckingham and Curt Coffman (1999), “First break all rules”,Simon & Schustrer Publisher Inc.
Louis Carter and Marshall Goldsmith (2009), ‘’Best Practices in Talent Management’’ Pfeiffer & Company
8 Elizabeth Craig, Robert Thomas and Peter Cheese (2007), ’’ The Talent Powered Organization: Strategies for
Globalization, Talent Management and High Performance’’, Kogan Page
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potencialin e të gjithë punëtorëve. Dhe për ta arritur këtë synim duhet të investohet në burime
njerëzore, duhet mësim permanent. Suksesi i kompanive do të varet nga aftësia e tyre që të
zhvillojnë shkathtësitë e fuqisë së tyre punëtore”.9
Përveç kësaj, në Evropë, plakja e popullatës e bënë më të madhe rëndësinë jo vetëm të zhvillimit
por edhe mbajtjes së talentit në organizatë. Strategjia e tillë nuk është e domosdoshme vetëm për
organizatat komerciale por gjithashtu edhe për ato jo profitabile në sektorin publik. Sektori
publik i kërkon njerëzit e talentuar që të ofrojnë shërbime kualitative dhe me levërdi ekonomike.
Arsyeja tjetër për zhvillimin e talentit është të bëhemi organizatë që orientohet nga dituria.
Ekonomitë gjithnjë e më shumë po bazohen në dituri. Produktiviteti në ekonominë e diturisë po
bëhet duke u bazuar në përdorimin dhe shfrytëzimin e talentit më shumë sesa gjërave fizike (në
formë të të paprekshmes). Gjithnjë e më shumë mallrat, nga Mercedesi e deri të patikat Nike po
ngërthejnë në vete investim në dituri në formë të dizajnit dhe inovacionit. Dituria po njihet si
aftësia kyçe nëse organizata dëshiron të konkurrojë me efektivitet në një ambient global.10.
Arsyeja e tretë për zhvillimin e talentit është që të bëhet një organizatë inovative. Inovacioni ka
të bëjë me krijimin, përdorimin, shpërndarjen dhe integrimin e njohurive. Përfundimisht, të bësh
biznes në Ekonominë e Re, kërkon rekrutim dhe zhvillim të talentit (Kermally.S.2004)
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Kermally. S, 2004. Developing and Managing Talent. Thorogood
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2. SHQYRTIMI I LITERATURËS
2.1.1. Llojllojshmëria e talentit
Aftësitë e matshme
•
•
•
•
•
•
•

Akademike
Teknike
Njohuritë e fituara
Aftësia për të mbajtur në mend
Aftësia për t’iu bindur urdhërave
Shkathtësitë e punës
Produktiviteti

Aftësitë që nuk mund të maten
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•
•

Dashuria për të mësuar
Karakteri
Talenti i lindur
Pasioni për konkurim
Aftësia për me i përpunuar informatat
Mprehtësia për perceptim
Vetvlerësimi, krenaria
Vizioni, qëllimet
Motivimi, dëshirat
Ngulmimi
Ambiciet
Qëndrimet
Aftësia për udhëheqje
Përgjegjësia
Aftësitë për hulumtim dhe ato analitike
Aftësitë instinktive
Integriteti
Dëshira për të rrezikuar
Kreativiteti
Arsyetimi/vendimarrja
Zgjidhja e problemeve
Menaxhimi i kohës
Aplikimi i teknologjisë
Fitimi dhe vlerësimi i informatave
Aftësia për t’i kryer punët
Aftësitë e komunikimit
Frika nga kontrolli, kurajo
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•

Aftësia për të ri-marrë vetën pas dështimit11

2.1.2. Si mësimdhënësit i mësojnë nxënësit të dështojnë?
Shkolla e mesme tipike i mëson 30% të nxënësve të saj të dështojnë. Kjo është për shkak të
planprogramit që i njeh vetëm aftësitë akademike dhe matë inteligjencën e nxënësit me këtë
standard. Aftësitë joakademike dhe inteligjenca që shoqërohet me to, injorohet. Një person që
mund të jetë saldues i klasit të parë etiketohet dështak. Ai mund të mos bëhet saldues asnjëherë
për shkak të profecisë vetpërmbushëse.
Kur planprogrami akademik është një sfidë për talentin e tyre të lindur intelektual, ata me aftësi
joakademike do të etiketohen dështak. Gjithmonë do të ketë të dështuar përderisa të rinjtë
përzgjidhen në bazë të moshës dhe parashikohet që ata të performojnë njëzëri në ambiente pasive
të të mësuarit. Natyra njerëzore nuk funksionon kështu. Sistemi duhet të ndryshojë që të jetë në
harmoni me natyrën njerëzore.
Para vitit 1900, shumica e njerëzve jetonin nëpër ferma dhe mësimi nuk zhvillohej në shkolla me
nga një klasë. Në këtë ambient, nxënësit përzgjidheshin në bazë të nivelit të aftësive, e jo nga
mosha. Kjo u mundësonte nxënësve që të përparonin me hapa të natyrshëm pa etiketime
negative. Sistemi e njihte se secili ka talent të veçantë dhe i duhet shpejtësi e ndryshme mësimi.
Qëllimi ishte që të zhvillohej dashuria/dëshira për të mësuar dhe efektiviteti i saj bazohej në
aftësinë për t’i ndarë njohuritë me të tjerët. Zakonisht, studentët më të vjetër ndanin njohuritë ose
interesat me studentët më të rinjë. Më të rinjët inspiroheshin nga më të vjetrit dhe i bënin modele
të rolit. Kjo krijonte respekt dhe inspironte të gjithë që të japin rezultate të mira. Shkolla me një
klasë nuk i mësonte nxënësit që të jenë dështak12.
Sistemi i tanishëm i arsimimit ka një linjë të prodhimit të mentalitetit që të largohen ata që nuk
janë konformist të sistemit. Kjo funksionon për shkak se planprogrami kufizohet vetëm të
aftësitë akademike, sepse atyre u përshtatet me talentet e tyre mësimi nëpër klasa dhe se rezultati
mund të matet. Kjo mund të duket efiqiente, por çmimi për shoqërinë i studentëve të dështuar
bëhet gjithnjë e më i lartë që të jetë i pranueshëm, problemet mund të dalin jashtë kontrollit. Për
ta ndihmuar që të vihet në kontroll, politikanët miratojnë ligje që e mbajnë sistemin në vend.
Sistemi duhet ta njoh talentin e lindur, plus aftësitë që nuk janë të matshme, dhe t’i adaptoj
ambientet e mësimit sipas nevojave të talenteve. Pse për shembull ata që marrin mësimdhënës
për t‘i mësuar në shtëpi nuk e marrin etiketën dështak, sepse ata nuk krahasohen me nxënësit e
tjerë, ose në disa programe a punëtori ku nxënësit nuk ndahen në humbës dhe fitues. Qëllimi
është që të krijohet dashuria për të mësuar. Nëse lind dhe kultivohet dashuria për të mësuar,
shkathtësitë shtesë mund të mjeshtërohen sipas nevojave.

11
12

Motivation tools –measurable skills 2006
Motivation tools –teaching failure 2006
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Sistemi arsimor, e përdor shpërblimin dhe dënimin si metodë të kontrollit. Studentëve me aftësi
akademike u jepet më së shumti mundësia për të pasur sukses, pastaj u jepen bursa që shpijnë në
punësim kualitativ. Nxënësit me aftësi të tjera përveç akademike vihen në listën e dënimit. Atyre
ju mohohet pjesëmarrja në projekte speciale dhe çështje të tjera joakademike duke përfshirë
punëtoritë ku ata do të mund të shkëlqenin. Sistemi predikon se ai që nuk merr nota kaluese në
fushën akademike, është dështues edhe në jetë. Profecia vetpërmbushëse bëhet faktori
kontrollues.
Testi i standardizuar akoma më shumë po e zmadhon boshllëkun midis atyre që kalojnë dhe atyre
që dështojnë. Presioni për t‘u pajtuar dhe bindur po i detyron që të jenë në njërën apo në tjetrën
anë. Ekziston kufiri kritik i rezistencës dhe shumë nga ta thjeshtë dorëzohen. Rezultati është më
shumë krime në rrugë, jo më pak. Në anën tjetër, vlerësimi i performancës në shkollë ngritet kur
studentët largohen nga sistemi.
❖ Shoqëria duhet ta eliminoj besimin se aftësitë akademike janë të vetmet për të qenë i
suksesshëm dhe për të pas jetë produktive. Natyra njerëzore nuk është kaq e thjeshtë.
❖ Aftësitë e motivimit dhe inspirimit, të cilat nuk mund të maten, nuk mësohen nëpër klasa
të shkollave. Nxënësit duhet t’i zbulojnë dhe adaptojnë ato vetë.13

2.1.3.Tiketa dështak
Adoleshentët që janë në konflikt me ambientin klasë, vazhdimisht quhen dështak (ngelça). Ky
mesazh transmetohet nga presioni i mësimdhënësit për ta bërë nxënësin të bindet. Pastaj mesazhi
merret nga kolegët e klasës dhe fjalët e tyre janë përqeshëse,si: i marrë, kokëtrashë, ngelç.
Reagimi mund të parashikohet:
1.
2.
3.
4.
5.
6.

Procesi fillon me rënien e vetvlerësimit
Ata fillojnë të ndiejnë frikë nga intelektualët
Fillojnë të rebelohen
Mendojnë se të jesh ai që shkakton telashe të sjellë në qendër të vëmendjes
Drogat e zbusin presionin e mos-përshtatjes
Sjellja kriminale mund të bëhet profesioni i tyre.

Rebelimi fillon nga konflikti i brendshëm që shkaktohet nga të menduarit se duhet të luftohet
presioni shoqëror për të qenë dikush që nuk jemi:
1. Ndërdija provon që ta zbulojë veten
2. Duke dashur që të jenë të pranueshëm, ata e dinë se nuk përshtaten
3. Duke dashur që të jenë dikush, tadoleshentët kanë ëndërra për të bërë gjëra të mëdha deri
atëherë kur ambienti shoqëror ua shuan.

13
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Adoleshentëve u duhet mundësia që t’i zhvillojnë aftësitë joakademike siç janë programet
praktike. Për shembull aftësimi profesional, në lëmi të ndryshme. Eksperienca në këto fusha do
t’i bëjë ata që ta zbulojnë talentin e tyre të veçantë duke e inspiruar motivimin e vizionit të tyre.

2.1.4. “Drogimi” i nxënësve me status kohë
Shoqëria i “drogon” të rinjtë me tableta që e kontrollojnë sjelljen, duke ua shkatërruar
kreativitetin. Programi e “drogon” mendjen e të riut që të jetë i varur në autoritetin dhe ta pranojë
statusin kohë. Gjenerata e re mund të marrë nota 5-a ose 10-she në klasë dhe mund të bëjë një
jetë komode, por do ta humbë aftësinë për të qenë novator. “Drogat” për kontrollimin e sjelljes;
kurrikulumet që ta programojnë mënyrën e të menduarit po e shkatërrojnë gjeneratën e ardhshme
të ndërmarrësve. Gjatë adoleshencës, është e vështirë të bëhet dallimi në mes të të suksesshëmve
si Tomas Edisoni dhe Henri Fordi, të dy tipave nuk u rrihet dhe mërzitën në klasë dhe refuzojnë
që të marrin pjesë në mësime akademike. Sot, shoqëria gabimisht mendon se vetëm kolegji i ka
edukuar njerëzit për me qenë të suksesshëm. Prindërit dëshirojnë që fëmija i tyre të jetë i
suksesshëm, edhe sistemi shkollor e don këtë.14
Është një vijë tejet e hollë që i dallon “drogat” legale të kontrollimit të sjelljes dhe drogat ilegale
që i bëjnë njerëzit të ndihen mirë. Përdoruesit e “drogave” ilegale pëlqejnë të jetojnë në një botë
të lumturisë artificiale. Shoqëria e sotme po i mëson fëmijët të jetojnë në një botë artificiale me
droga legale. “Drogat” mund t’u ndihmojnë atyre të marrin nota kaluese në shkollë dhe të
zbarkojnë në vendin e parë të punës, por ky mund të jetë fundi i përfitimeve dhe fillimi i
shkatërrimit. Në botën praktike, barnat/drogat nuk t’i zgjidhin problemet, vetëm se e vonojnë
zgjidhjen derisa një ditë të shpërthejnë me pasoja të paparashikueshme.
❖ Të gjithë adoleshentët dëshirojnë të mësojnë se si ta zbulojnë talentin e tyre të lindur dhe
ta zhvillojnë atë. Sistemi formal i edukimit e ofron këtë mundësi vetëm për ata me aftësi
akademike, dhe jo për ata me talent në lëmi tjera. Sistemi u kërkon të gjithëve që ta
arrijnë këtë standard para se t’u jepen mundësi joakademike. Për shembull, nëse një
studenti të juridikut i kërkohet së pari që të jetë saldues i mirë përpara se ai ta studiojë
ligjin: ai mund të ketë talent të lindur për të qenë avokat, por ndoshta kurrë nuk mund të
jetë saldues i mirë. Nëse aftësitë për saldim janë parakusht për t’u bërë avokat, atëherë ai
kurrë nuk do të mund të bëhet avokat, dhe shoqëria do ta kishte humb një talent të
veçantë.15
Çdoherë ka adoleshent me aftësi të jashtëzakonshme që talenti i tyre i lindur nuk është në
harmoni me sistemin. Për shkak se nuk ekziston mundësia për edukim alternativ, shumë nga ata i
kthehen krimit dhe shoqëria humb talente të veçanta. Në Kosovë për shembull ka adoleshentë që
14
15
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kanë aftësi të mëdha në fushën e teknolofjisë informative, dhe në fusha tjera, janë të përjashtuar
nga sistemi arsimor dhe janë nëpër burgje, ose që bëjnë krime të ndryshme16.
Qëndrimi i Tomas Edisonit në shkollë ishte një katastrofë për të. Nëna e tij e tërhoqi nga shkolla
dhe e dërgoi në një punëtori ku ai mund të zhvillonte talentin e tij të lindur me hapin e vet, sipas
aftësive të veta, ajo nuk brengosej për anën akademike. Sikur të vazhdonte të qëndronte në atë
sistem ai nuk do të kishte pasur mundësinë që të zbulonte dhe zhvillonte talentin e tij të lindur
dhe do të bëhej një i ri i frustruar. Përpjekjet e brendshme të konfliktit do ta shpinin në krim dhe
përdorim droge. Më pas hapi tjetër do ta shpinte në burg. Sa e sa Tomas Edisonat janë në burgje
për shkak se janë në konflikt me ambientin në klasë dhe u mungon mundësia për ta zhvilluar
talentin e tyre të lindur? Njerëzit janë në burg sepse shoqëria thotë se çdo adoleshent së pari
duhet të jetë intelektual dhe pastaj ta zhvilloj talentin joakademik. U vihet tiketa dështak dhe
rezulton si e drejtë për shkak të zhgënjimit të tyre. Tomas Editoni ishte fatlum, nëna e tij shpejt i
kuptoi çfarë ishte politika prioritare e sistemit kur e nxori atë nga klasa dhe i ofroi një mundësi
tjetër. Shumë nga adoleshentët e sotëm nuk e kanë këtë fat, por ata nxirren nga klasat dhe
dërgohen në burg (Hill. N, 2005)
Politikat e sistemit të edukimit për të bërë teste të standardizuara, për matjen e efikasitetit të
edukimit po e rritë numrin e nxënësve që dorëzohen dhe u bashkëngjiten grupeve vetshkatërruese. ‘Një sistem i njejtë për të gjithë’ nuk funksionon. Sistemi duhet t’i njoh dhe
pranojë personalitetet e ndryshme të të mësuarit dhe ta bëjë sistemin më fleksibil. Personaliteti
jonë i të mësuarit është kombinim i talentit të lindur, interesit personal, mundësive të tanishme,
ambientit shoqëror, karakterit, motivimit dhe mënyrës se si truri i përpunon informatat. Çdo
individ jo vetëm që ka personalitet shoqëror që është i ndryshëm nga çdokush tjetër, por ne kemi
edhe personalitete të të mësuarit që janë të ndryshme nga çdokush tjetër. Edukimi i bazuar në
projekte dhe ambientet më variabile të të mësuarit mund të shpijnë në arritjen e qëllimit të vet
zbulimit dhe zhvillimit të talentit të lindur17.

2.2. Çka nënkupton zhvillimi i talentit?
“Nuk mjafton vetëm të themi se njerëzit janë aseti jonë më i vlefshëm; por të besohet se njerëzit
janë aseti më i vlefshëm i konsumatorëve”.18
Në Ekonominë e Re talenti është bërë burimi më i rëndësishëm për përparësinë konkuruese.
Strategjia e zhvillimit të talentit ka perspektiva individuale dhe organizacionale. Ne do të
fokusohemi në të dy perspektivat që të gjendet kuptimi i menaxhimit të talentit.

16
17
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Perspektiva individuale
Sipas fjalorit të tanishëm të Oksfordit(Oxford Dictionary 1988) talenti është një dhunti apo aftësi
e lartë mentale. Kur organizatat i rekrutojnë punëtorët ata bazohen në kërkesat e tyre dhe
përdorin teknika të ndryshme të rekrutimit që t’i përzgjedhin individët për të cilët mendojnë se
do t’i arrijnë objektivat e departamentit të organizatës. Të gjithë këta njerëz procedojnë një aftësi
apo potencial të veçantë për zhvillim19.
Me zhvillim, sipas fjalorit të Oksfordit(Oxford Dictionary 1988) nënkuptohet të shpaloset, të
bëhet më i plotë, më i elaboruar apo më sistematik. Zhvillimi i talentit në këtë kontekst
nënkupton rritjen e aftësive të veçanta individuale për të kryer detyra të caktuara dhe për të
ndërmarr veprime të caktuara. Zhvillimi involvon të mësuarit që mund të përshkruhet si procesi
me anë të të cilit shkathtësitë dhe njohuritë fitohen. Edukimi dhe trajnimi ndihmon të mësuarit që
pastaj lehtëson zhvillimin e talentit. Koncepti i zhvillimit të talentit është një fushë e gjerë; ka të
bëjë me kapacitetin e individit për të menduar dhe vepruar.
Harxhimi i parave për ndërmarrjen e iniciativave të llojllojshme për ta zhvilluar talentin nuk do
të thotë se do t’i prodhojë rezultatet e dëshiruara. Strategjia e zhvillimit të talentit duhet të
përputhet me strategjinë e organizatës. Këtu gabojnë organizatat. Një ekonomi kreative e
suksesshme duhet të jetë prioritet i qeverisë dhe burimi kryesor i vendeve të punës në të
ardhmen. Mënyra e vetme se si ne do të konkurrojmë në këta sektorë të ri është përmes talentit të
njerëzve tanë. Çdo person në biznes duhet të ketë aftësi për të ndryshuar, vetbesim për të mësuar
gjëra të reja dhe kapacitete për kontrollim. Ideja se ne mund të fitojmë vetëm me shkencëtarët e
shkëlqyeshëm dhe teknologët është e pakuptimtë (Kermally, S. 2004).

2.3.Njohuritë, inovacioni dhe zhvillimi talentit
Inovacioni luan një rol të madh në implementimin e strategjisë së organizatës. Një organizatë
nuk gëzon përparësi konkuruese të qëndrueshme thjesht vetëm me posedimin e burimeve dhe
talentit: organizatat duhet të jenë inovative edhe para konkurrentëve të tyre në mënyrë që të
mbijetojnë në një ambient konkurrues. Disa nga rezultatet e krijimit të njohurive të reja dhe të
tjerave janë rezultat i riciklimit të njohurive. Nga cilado anë që dikush e vështron, inovacioni ka
të bëjë me mënyra të reja të menduarit.20

2.3.1.Zhvillimi i talentit për t’u bërë inovativ nënkupton:
•
19
20
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•
•
•
•
•

Punë ekipore
Gjenerim të ideve
Krijim të njohurive
Shpërndarje të njohurive
Integrim të llojeve të ndryshme të njohurive

Inovacioni ka të bëjë me ndërmarrjen e rreziqeve dhe është e kuptueshme që në disa raste sjellë
edhe dështime. Dështimi duhet të shërbejë si pikë vështrimi për suksesin. Kultura e organizatës
duhet të lejojë deri në një farë shkalle dështimin dhe t’i vë në proces mënyrat e të mësuarit nga
dështimet. Kjo nuk është një gjë e lehtë për t’u bërë, pasi që për shumë organizata është e
vështirë që të pranohet dështimi. Individët e talentuar që punojnë në organizata që tolerojnë
dështimin do të kenë shumë dëshirë që të krijojnë, ndajnë dhe integrojnë njohuritë.
Përfundimisht, inovacioni ka të bëjë jo vetëm me produktet, por edhe proceset dhe njerëzit.
Dituria plus imagjinata, në kontekstin e përshtatshëm japin si rezultat inovacionin (Kermally. S,
2004)

2.3.2.Pengimi i inovacionit
Në librin e saj ‘Mjeshtrit e Ndryshimit’ Rosabeth Moss Kanter theksoi rregullat që pengojnë
inovacionin:
1. Nëse i konsideroni idetë nga poshtë me dyshim vetëm për shkak se janë të reja dhe prej
dikujt me pozitë më të ulët se ju.
2. Nëse insistoni që njerëzve që u duhet aprovimi i juaj për të vepruar së pari të shkojnë
nëpër disa nivele të tjera të menaxhimit që t’i marrin nënshkrimet e tyre.
3. Nëse u kërkoni individëve apo departamenteve që të sfidojnë apo kritikojnë propozimet e
njëri tjetrit.
4. Nëse shpreheni lirshëm kur keni të kritikoni dhe heshtni kur duhet të lavdëroni.
5. E trajtoni identifikimin e problemeve si shenjë dështimi, që t’i dekurajoni punëtorët që
t’ju tregojnë kur diçka brenda fushës së përgjegjësisë së tyre nuk funksionon.
6. Nëse kontrolloni çdo gjë.
7. Merrni vendime për riorganizimin apo ndryshimin e politikave fshehtas dhe papritmas
një ditë ju shpëton sekreti pa dashje.
8. U caktoni detyra menaxherëve të niveleve të ulëta që gjoja të mendojnë mënyra për
implementimin e politikave kërcënuese për largimin e punëtorëve.
9. Nëse së tepërmi kërkoni që kërkesat për informata të justifikohen shumë dhe të
siguroheni se nuk u jepen të tjerëve (Kanter, R. 1984).

16

3. FORMULIMI I PROBLEMIT
3.1Ambientet në të cilat mësohet dhe ndikimi i tyre në aftësinë e të mësuarit
Ambienti e kontrollon aftësinë dhe dëshirën për të mësuar, si për shembull: klasat, programet
praktike, ambientet ekipore, të mësuarit me përgjegjësi, konflikti dhe debati, mësimnxënia me
anë të mësimdhënies nga dikush, të mësuar.it duke provuar dhe gabuar, të mësosh duke bërë të
njëjtën kohë (“learning by doing”), hulumtimi dhe analizimi, vetarsimimi, ambientet me rrezik,
ambientet interaktive, ambientet që zgjojnë instinktet, natyra si udhëzuese, stilet e udhëheqjes,
lavdërimi, shoqërimi me moshatarët etj. Aftësia e njeriut për të fituar njohuri rritet ose
zvogëlohet, varësisht nga ambienti i mësimit në të cilin ndodhet ai.21
•
•

Njerëzit, që kanë aftësi për ta arsimuar vetveten pa instruktor ose mësues, japin rezultate
të dobëta në klasë. Njerëzit që japin rezultate të mira në klasë, nuk janë të suksesshëm në
ambientet për vetarsimim.
Njerëzit që marrin përgjegjësi mësojnë më shpejt sesa ata që vetëm iu binden urdhërave.

Ambienti e kontrollon aftësinë dhe dëshirën për të mësuar.
•
•
•

Njerëzit, që shkëlqejnë, janë në një ambient mësimi që është në harmoni me talentin e
tyre të lindur.
Nëse personi është në ambientin e të mësuarit që i përshtatet talentit të tij të lindur, ai
mund të jap rezultate të mira.
Për të bërë stil produktiv të të jetuarit, është thelbësore që të zbulohet dhe zhvillohet
talenti i lindur.

3.2.Zhvillimi i talentit brenda kontekstit të zhvillimit të diturisë
Dituria po bëhet shumë e rëndësishme në krijimin dhe ruajtjen e avantazhit konkurrues. Tash po
njihet si fuqia kyçe nëse një organizatë mund të konkurrojë në mënyrë efektive në një treg global
dhe brenda kontekstit të pasigurisë në biznes. Menaxhimi i diturisë ju mundëson organizatave që
t’i parashikojnë dhe plotësojnë nevojat e konsumatorëve, të rritë aftësitë e punëtorëve, të
gjenerojë inovacione, të minimizojë rreziqet e biznesit dhe të bëjë transformime të përgjithshme
në biznes.22
Njohuritë në organizatë vijnë në dy formate: njëri është i vendosur në kokat e punëtorëve dhe
njihet si dituria e pashprehur dhe tjetra gjendet në procese apo formularë të shkruar të kodifikuar
21
22
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(manuale, grafika të qarkullimit etj.). Dimension i madh i njohurive në organizata gjendet në
formë të pashprehur që do të thotë se është punëtori ai i cili e kontrollon atë dituri. Sfida më e
madhe me të cilën ballafaqohen organizatat është të menaxhojnë këta punëtorë që t’i përdorin ato
njohuri për të mirën e organizatave të tyre. Vetë organizatat duhet t’i vënë proceset në vend që t’i
inkurajojnë këta punëtorë që jo vetëm t’i përdorin këto njohuri por edhe të krijojnë dhe
shpërndajnë, dhe në disa raste t’i kodifikojnë, që ta bëjnë organizatën të bazuar në dituri.23
Dituria e pashprehur e individit mund të transferohet në dituri të pashprehur të ekipit ose grupit
përmes bisedave, dialogjeve e këshillimit, drejtimit dhe mbledhjeve ballë për ballë. Krijimi dhe
transferi i njohurive nuk ndodhë me punësimin e njerëzve të mençur dhe të talentuar. Por këta
njerëz të mençur e talentuar duhet të inkurajohen të fitojnë njohuri të reja me anë të
transferimit.24
Këta individ duhet të trajnohen, të këshillohen me kolegët e tyre, të veprojnë si drejtues dhe
gjithashtu duhet të fitojnë aftësitë e komunikimit ndërpersonal. Është e domosdoshme për
bizneset që të sigurojnë trajnime në fushën e zhvillimit personal në mënyrë që t’iu mundësohet
punëtorëve transferimi i njohurive. Kur njohuria transferohet nga një individ te tjetri apo te ekipi,
ajo ende është në formë të njohurisë së pashprehur. Për t’i bërë këto njohuri eksplicite, duhet të
bëhen procese në mënyrë që të bëhet transferimi i dëshiruar. Në këtë rast teknologjia mund të
krijojë lehtësi.25

3.3. Sistemi i menaxhimit të talentit
•
•
•
•
•
•
•

Identifikimi
Joshja
Integrimi/matja
Zhvillimi
Pozicionimi/shpërblimi
Matja e efektivitetit të talentit
Rasti/situata e Biznesit për Menaxhim të Talentit

Ekziston besimi i fuqishëm i realitetit se është më lehtë të investohet në menaxhim të talentit dhe
iniciativa lidhur me të kur biznesi është duke dhënë rezultate të mira. Janë dy faktorë të
rëndësishëm që duhet të merren parasysh.
•
•

Së pari, duhet të dihet se menaxhimi i talentit është imperativ strategjik, e jo vetëm se
është mirë që të bëhet; duhet t’iu lihet njerëzve të vendosin se a e shohin organizatën si
vend të duhur për të zhvilluar karrierën e tyre.
Së dyti, efektet pozitive të demonstrimit të vazhdueshëm të përkushtimit do të shtohen në
kohë të vështira. Është një mesazh i qartë rreth përkushtimit në zhvillim personal edhe

Napoleon Hill (2005), ”Think and Grow Rich” , Tarcher
Harvard Business School 2004
25 (Motivation tools-measurable skills 2006
23
24
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për afat të gjatë, dhe kjo do t’i joshë dhe vazhdojë të motivojë njerëzit me vlerat dhe
kompetencat e duhura për organizatën.26
Disa nga pyetjet që kompanitë duhet të marrin në konsideratë kur ndërtojnë një kontekst biznesi
për talent janë siç vijon:
•
•
•
•
•
•
•
•

Çfarë është konteksti i biznesit tuaj për talent?
Cilat janë rezultatet kyçe që parashikoni t’i arrini?
Kush është sponsori juaj kryesor?
A keni një definicion të përbashkët për talentin që mbani apo nënkupton gjëra të
ndryshme për pjesë të ndryshme të biznesit?
A i keni definuar kërkesat që duhet të konsiderohen për të hyrë në ekipin e talentëve?
A ka ndonjë parashikim se anëtarët e suksesshëm të ekipit do të arrijnë numër specifik të
iniciativave në karrierë brenda një periudhe dy – tri vjeçare?
A bëni listën A të ambiciozëve? A është ky një program transparent apo një kampanjë e
heshtur?
A keni definuar ciklin e talentit – një varg i iniciativave të integruara prej joshjes së
talentit deri te pozicionimi i talentit?27

Definimi i talentit gjithashtu qartëson listën e brendshme:
▪
▪

Bazuar në aftësi: aftësitë kritike? Përformuesit e lartë? Potenciali i madh? Punëtorët e
diturisë, novatorët?
Bazuar në nivel: popullimi i lidershipit? Në tërë organizatën? Specifik për
funksionin? Specifik për nivelin e menaxhimit?28

Përfundimisht, është e rëndësishme të merret parasysh edhe shpërndarja gjeografike: a duhet të
menaxhohet talenti në baza lokale, kombëtare, ndërkombëtare, kontinentale, apo globale? Çfarë
probleme paraqet vendimi i marrë i shprehur në definicionet? A është e tëra lidhur me
menaxhimin e njerëzve me njohuri të përgjithshme apo specialistëve? A duhet të fokusohemi në
përformancën potenciale apo aktuale?29

Lance A. Berger and Dorothy R. Berger (2003), ’’ Creating Organizational Excellence by Identifying, Developing, and
Promoting Your Best People’’, McGraw-Hill
26

Elizabeth Craig, Robert Thomas and Peter Cheese (2007), ’’ The Talent Powered Organization: Strategies for
Globalization, Talent Management and High Performance’’, Kogan Page
28 Louis Carter and Marshall Goldsmith (2009), ‘’Best Practices in Talent Management’’ Pfeiffer & Company
29 Elizabeth Craig, Robert Thomas and Peter Cheese (2007), ’’ The Talent Powered Organization: Strategies for
Globalization, Talent Management and High Performance’’, Kogan Page
27
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4. METODOLOGJIA
Menaxhimi i talentit është një problem global i kohës së re, sado që disa vende më shumë e disa
të tjera më pak kanë punuar në krijimin e politikave për menaxhimin e talentit në mënyrë më
efkase prapseprap ende mbetet një problem i madh i shoqërisë në përgjithësi.
Intervistat do të jenë të hapura, do të realizohen në kohë të ndryshme në ndërmarrje publike dhe
private me punonjës në pozita të ndryshme, po ashtu një pjesë e tyre do të realizohet edhe me
nxënës dhe studentë.
Pasi që tema do të shtjellohet në nivel global, do të shfrytëzojmë hulumtimet (intervistat) e bëra
nga Universiteti Harvard për të bërë krahasimet me të dhënat tona.
Pyetjet do të jenë të hapura , pyetësori do të përbëhet me rreth 22 pyetje.
•
•
•
•
•
•
•
•

Çka nënkuptoni me menaxhimin e talentit?
Si mendoni se po menaxhohet talenti në Kosovë?
Cilat mendoni se janë përparësitë e menaxhimit të talentit?
Si e krijoni një ambient për sukses në punë?
Si i menaxhojnë situatat komplekse të talentuarit?
A mendoni se edhe ne vetvete ata janë më të ndërlikuar?
Nëse punësoni të sapodiplomuar, cilat shkathtësi mendoni se u mungojnë atyre që
mendoni se shkolla është dashur t’i inkorporoj në planprogram?
Sa e toleron organizata dështimin, në çfarë shkalle, sa u jep mundësi punëtorëve për të
eksploruar, jashtë linjës rutine të përshkrimit të punës etj.

Për grumbullimin e informacioneve që do t’i marrim nga të anketuarit do të përdorim forma të
inçizimit dhe do të mbahen konfidenciale, mirëpo po që se nuk pranojnë që të incizojmë atëherë
do të provojmë të marrim shënime nga ato se çka përgjigjen të anketuarit .
Kompanitë në të cilat i kemi bërë pyetësorët janë: KEP, Pro Credit Bank, “Nic Holding”,
”Kosova Airlines”, “Eamed”, PTK, “Vjos-AL “, “Neptun”,etj.
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5.MBLEDHJA E TË DHËNAVE DHE ANALIZA
5.1. Zbulimi i talentëve në shkollë apo organizatë?
‘’Sistemi i sotëm i arsimit i konsideron aftësitë akademike si aftësitë primare për sukses.
Sistemi nuk e merr parasysh atë që nuk mund të matet. Por ajo që nuk mund të matet është
sekreti i suksesit’’. 30

Sistemi i edukimit beson se produktiviteti i individit në klasë është i lidhur drejtpërsëdrejti me
pikët e bëra në testin e standardizuar. Kjo mund të jetë e vërtetë për nxënësit që kanë talent
akademik. Po çka për ata që kanë talent në lëmi tjera? Atyre nuk u mbetet gjë tjetër veçse të
largohen nga shkolla. Pse shoqëria nuk krijon mundësi të barabarta që edhe të tjerët ta zbulojnë
dhe zhvillojnë talentin e tyre të lindur? Testet e standardizuara ndërtojnë vetvlerësim pozitiv për
ata që e kalojnë dhe vetvlerësim negativ për ata që nuk e kalojnë dhe nuk bëjnë asgjë për ta
zbuluar dhe zhvilluar talentin e tyre të lindur. Nëse personit i mungon vetvlerësimi pozitiv
atëherë ai vërtetë nuk mund ta gjej veten dhe të jetë i suksesshëm. Vetëm për shkak se nxënësit
marrin nota të dobëta në klasë nuk do të thotë se u mungon inteligjenca, motivimi e ambiciet. Por
ndodhë që për shkak të notave të dobëta nuk janë të mirëpritur as në shtëpi as në shoqëri apo
rreth. Për ta klasa është si burgu, sepse e dinë që nuk janë të dëshiruar dhe nuk u ngjallet kurrfarë
motivimi për të mësuar. Paragjykimi shoqëror se vetëm aftësitë akademike shpijnë tek suksesi i
pengon nxënësit që ta zbulojnë talentin e tyre të lindur.

5.2 Si t’i kuptojmë njerëzit me aftësi të shquara?
Lidhja psikologjike që liderët e kanë me njerëzit e mençur/zgjuar është shumë e ndryshme me
atë që ata e kanë me punëtorët tradicional. Njerëzit e mençur duan shkallë të lartë të mbrojtjes
nga organizata, duan që idetë e tyre të pranohen/njihen se janë të rëndësishme. Ata gjithashtu e
duan lirinë për të eksploruar dhe dështuar. Sistemi i të menduarit tek ata punon ndryshe dhe më
shpejtë. Ata mërziten, u bëhet monoton më shpejt. U duhen sfida të llojeve të ndryshme. Ata
mund të marren me kompleksitete më shumë, por edhe në vete janë më kompleks. Frustrohen më
shpejt dhe e shprehin më lehtë. Ata janë një tip tjetër i personalitetit dhe për ta duhet një lloj
tjetër i menaxhimit.
30
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Përkundrazi nga ajo që jemi mësuar të besojmë kohëve të fundit, shefat ekzekutiv nuk janë
totalisht në mëshirën e njerëzve me kreativitet të madh dhe me aftësi shumë të shquara.
Natyrisht, disa nga individët e talentuar – artistët, muzikantët, dhe agjentë tjerë të lirë – mund të
krijojnë rezultate të mëdha vet. Në shumicën e rasteve, megjithatë, njerëzve me aftësi të shquara
u duhet organizata aq sa edhe organizatës i duhen ata. Ata nuk mund të funksionojnë me
efektivitet pa burimet që organizata i siguron. Muzikantit klasik për shembull i duhet një
orkestër; shkencëtarit hulumtues i duhen fonde dhe preparate që i’a siguron laboratori i klasës së
parë. Atyre ju duhen më shumë sesa veç burimet; si kryesues i zhvillimit për një firmë globale të
kontabilitetit për shembull ju, punëtorët tuaj të shquar ‘mund të jenë burim i ideve të mëdha, por
nëse ata nuk i kanë sistemet dhe disiplinën që i’u nevojitet kontributi i tyre do të jetë i vogël.’
Ana negative është se të gjitha resurset dhe sistemet në botë janë të pavlefshme nëse nuk keni
njerëz të shquar që ta japin më të mirën e mundshme me to. Akoma më keq është se ata e dinë se
juve ju duhet që t’i punësoni ata për të përfituar nga njohuritë dhe aftësitë e tyre. Sikur një
organizatë të mund të kapte njohuritë në mendjet dhe rrjetet e punëtorëve me aftësi të mëdha,
krejt çka do t’i duhet do të ishte një sistem më i mirë i menaxhimit të diturisë/njohurive.
Dështimi i sistemeve të tilla për t’i kapur njohuritë e pa shprehura është zhgënjimi më i madh i
iniciativave për menaxhimin e njohurive/diturisë deri më sot.

5.2.1 Si të fitohet besimi i punëtorëve të talentuar?
Deri kohëve të fundit, kompanitë i kanë shpallur vendet e lira të punës në media të shkruara,
ofertat e tyre për punë kanë dhënë informatat rreth pozitave në dispozicion, i kanë shpjeguar
kërkesat dhe kanë dhënë adresën për tëdërguar një rezyme. Por, gjërat kanë ndryshuar. Edhe pse
ende mund t’i gjeni këto lloj shpallje, korporatat e mëdha tash janë duke i publikuar shpalljet në
të cilat ato japin një ide dhe imazhin e tyre pa ofruar informata për ndonjë punë specifike. Tash,
shumë profesionistë të trajnuar mirë zgjedhin ku, si dhe se me kë dëshirojnë të punojnë. Më tutje,
në tregun e tanishëm të fuqisë punëtore, punësimi i plotë, diplomat e letrat kredenciale janë
faktor më pak i rëndësishëm në përzgjedhjen e punëtorëve të duhur sesa kanë qenë në të
kaluarën.
Çka duhet të bëjnë kompanitë që t’i punësojnë dhe mbajnë punëtorët më të mirë dhe më të
talentuar? Kompanitë nuk duhet vetëm se t’i ndërrojnë politikat e tyre të rekrutimit por gjithashtu
edhe ta prezantojnë veten tek kandidatët potencial të punës si oferta më e mirë alternative për ta
në tregun e punës. Ata duhet të mësojnë se si t’i prezantojnë në treg ofertat e tyre për punë si
opsionet më atraktive për zhvillimin profesional të punëtorëve. Kjo nënkupton se marketingu po
e pushton botën e burimeve njerëzore. Për të krijuar një ekip me profesionist të talentuar,
kompanitë duhet të dizajnojnë sistemet për identifikimin dhe analizimin e tipeve të ndryshme të
njerëzve që janë në kompaninë e tyre. Kjo nënkupton identifikimin e talentit dhe dallimin në
bazë të tipareve vetiake të individëve në mënyrë që të kuptohet se çka e motivon secilin prej tyre
veç e veç dhe gjithashtu të dihet se pse secili prej tyre e ka zgjedhë pikërisht kompaninë tuaj e jo
një tjetër.
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5.2.2 Pse punëtorët e talentuar i braktisin kompanitë?
Kohë më parë, Arun, një dizajner i shquar i softverëve, mori një ofertë nga një firmë
ndërkombëtare prestigjioze që të punojë në operimet e saj në Indi për zhvillimin e softuerëve të
specializuar. U emocionua shumë nga gëzimi i marrjes së ofertës. Ai kishte dëgjuar shumë për
shefin ekzekutiv të kësaj kompanie, një njeri karizmatik shpesh i cituar në shtypin e biznesit për
qëndrimin e tij vizionar. Paga ishte shumë e lartë. Kompania i kishte të gjitha sistemet në vend –
politika për raporte shoqërore për burimet njerëzore, zyre të re shumë të bukur, teknologji të
nivelit më të lartë, bile edhe një kantinë që shërbente ushqim ekstra të mirë. Arun-i ishte dërguar
dy herë jashtë vendit për trajnim. Pasi ai iu bashkua ekipit mendonte se lakorja e tij e të mësuarit
ishte më e mprehtë sesa ndonjëherë më parë. Mendonte se ishte vërtetë punë e madhe të punonte
me teknologji të atij niveli. Por, pas tetë muajve ai e la punën. Nuk kishte ndonjë ofertë tjetër por
tha se nuk mund të përballonte më. Nuk mund të duronin më as disa punëtorë të tjerë që veç sa e
kishin lënë punën kohëve të fundit. Shefi ekzekutiv ishte i shqetësuar për shkak të largimit të
punëtorëve. Ai brengosej për shumat e parave që i kishte shpenzuar për trajnimin e tyre. Ai ishte
në ankth se nuk e merrte me mend arsyen e largimit të tyre.
Edhe Arun-i u largua për arsyen e njëjtë që i bën punëtorët me aftësi të mëdha të largohen.
Përgjigjja gjendet në njërën nga studimet më të mëdha të bëra nga organizata Gallup. Studimi
përfshinë mbi një milion punëtor dhe 80,000 menaxher dhe që është botuar në librin “First Break
All the Rules” (1999). Rezultati i studimit ishte befasues: Nëse po i humbni punëtorët e shquar,
shikoni mbikëqyrësit e tyre të drejtpërdrejt. Më shumë se çdo arsye tjetër, ai është personi që
punëtorët rrinë dhe zhvillohen në kompani, dhe ai është arsyeja pse ata e lënë punën dhe marrin
eksperiencën, njohuritë dhe kontaktet e tyre me vete. Shpesh, drejtë e në konkurrencë.
‘Punëtorët i braktisin menaxherët e jo kompanitë,’ shkruan autori Markus Bakingam dhe Kërt
Kofmen (1999) ‘Sa shumë para janë dhënë për sfidën e mbajtjes së punëtorëve të shquar – në
formë të pagave më të mira, për ngritjen e tyre, për trajnime më të mira – ku në fund të fundit
largimi është një çështje që më së shumti ka të bëjë me menaxherin‘‘. Nëse punëtorët ju
largohen, së pari shikoni menaxherët. A mos ata po i bëjnë punëtorët të largohen? Pas një niveli,
nevoja primare e punëtorit ka më pak të bëjë me paratë, por ka të bëjë me mënyrën se si trajtohet
e sa i vlerësuar ndihet. Shumë nga kjo varet drejtpërdrejt nga mbikëqyrësi i menjëhershëm
(personi që ka pozitë mbi të). Dhe akoma më shumë, punonjësve të zellshëm u ndodhë që të
përballen me shefa të këqinjë shumë kund.

5.2.3 Mbajtja e stafit tuaj të talentuar
Sfida më e madhe me të cilën ballafaqohen sot organizatat është mbajtja e stafit të talentuar.
Mbajtja e stafit shpie në ruajtjen e diturisë së pashprehur brenda organizatës dhe kështu
zvogëlohet kostoja e rekrutimit dhe përgatitjes për poste. Është shumë e rëndësishme që të bëhen
përpjekje të shumta për të mbajtur stafin talenti i të cilëve përbën fuqitë e organizatës.
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Menaxherët e lartë duhet të marrin përgjegjësi personale për humbjen e stafit. Një numër i madh
i faktorëve që ndikojnë në mbajtjen e stafit janë brenda rrethit të ndikimit të menaxherëve.
Nga të gjithë stresuesit në vend të punës, shefi i keq ndoshta është më i madhi, që në mënyrë të
drejtpërdrejt ndikon në shëndetin emocional dhe në produktivitetin e punëtorëve. Këtu po
paraqesim disa nga tregimet e marra nga terreni: një punëtori, akoma i rrëqethet trupi kur i
mendon fyerjet e shefit të tij, zakonisht në prezencë të vartësve. Ai e zhburrnoi atë me fyerje dhe
vërejtje personale. Para një tërbimi të tillë, punëtori e humbte kurajën për të folur. Por, kur
arrinte në shtëpi ai pinte disa pije alkoolike dhe edhe vet u bë person abuziv. Dhe krejt abuzimin
e shkarkonte kah gruaja dhe fëmijët. Tash më nuk ishte vetëm puna e mërzitshme dhe e
mjerueshme, por edhe lidhja martesore filloi të lëkundet. Një punëtor tjetër kujton torturën që
shefi i tij ia kishte shkaktuar vetëm për një mosmarrëveshje të vogël. Shefi e injoroi atë
krejtësisht në marrjen e vendimeve të përbashkëta si më parë. Ai nuk i dërgonte më ndonjë letër
apo ndonjë dosje, thotë punonjësi. Ishte poshtëruese të uleshe dhe të rrish në një tavolinë të
zbrazët. Nuk dija gjë për ecuritë dhe askush nuk më tregonte asgjë. Duke mos qenë në gjendje që
të vazhdojë në këtë organizatë më në fund e ndërpreva punën.
Nga të gjitha abuzimet, më i patolerueshmi është poshtërimi në praninë e të tjerëve. Herën e
parë, punëtori mund të mos largohet, por se i ka shkuar në mendje. Herën e dytë mendimi
fuqizohet. Herën e tretë, ai veçse fillon të kërkoj punë tjetër. Kur njerëzit nuk mund të
kundërpërgjigjen prerë me zemërim, ata e bëjnë këtë me agresivitet pasiv. Ata punojnë veç atë që
u thuhet ta bëjnë dhe hiç më shumë. I shmangin informatat e rëndësishme dhe nuk ia japin shefit.
Një punëtor thotë: nëse punoni për një tekanjoz abuziv, ju doni t’i shkaktoni telashe atij. S’jeni të
dhënë me mish e shpirtë pas punës.
Menaxherët e ndryshëm i stresojnë punëtorët në mënyra të ndryshme – disa i kontrollojnë
shumë, disa dyshojnë në ta shumë, disa janë shumë kritikë, shumë arrogantë e agresiv, e disa
gjejnë naze për gjëra të vogla e të parëndësishme. Por ata harrojnë se punëtorët nuk janë asete
fikse, ata janë agjentë të lirë. Nëse kjo zgjatët e teprohet, punëtori e le punën – bile duket se sikur
për një çështje të vogël e të parëndësishme. Por nuk është goditja e 100-të që e rrëzon njeriun e
zellshëm, është e 99-ta që e ka goditë më parë. Dhe është e vërtetë që njerëzit e lënë punën për
arsye nga më të ndryshmet – për mundësi më të mira apo për arsye të rrethanave, por shumë nga
ata që e kanë lënë do të kishin qëndruar – sikur një person të mos ju kishte thënë vazhdimisht “Je
i parëndësishëm. Si ti mundem me gjetë plotë”. Përderisa duket se paska plotë, merreni me mend
çka do të thotë sot të humbësh një punëtor të talentuar. Mendojeni koston e gjetjes, zëvendësimit
dhe trajnimit të saj/tij. Mendojeni koston e zëvendësimit me dikë që nuk është në gjendje për ta
kryer punën në kohën e duhur, humbja e klientëve dhe kontakteve me industrinë, humbja e
moralit të bashkëpunëtorëve, zbulimi i sekreteve të biznesit që personi mund t’i ndajë me të
tjerët. Plus, natyrisht, edhe humbja e reputacionit të kompanisë. Çdo person që e le kompaninë
bëhet ambasador i saj, për të mirë apo për të keq. Ne të gjithë dimë për kompani të mëdha që
njerëzit kanë dëshirë të punojnë për to dhe të tjera kompani të mëdha që pak njerëz do të donin të
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kalonin afër tyre e le më të punojnë. Në të dyja rastet punëtorët që kanë braktisur punën, dhe
kanë tregu tregimet e tyre.

5.3 Implementimi i strategjisë për joshjen dhe mbajtjen e punëtorëve
Kompanitë që implementojnë strategji fituese për joshjen dhe mbajtjen e njerëzve mund të
bazohen në katër parime kryesore:
•
•
•
•

Ndërtimi i një ambienti fitues, të cilit njerëzit duan t’i përkasin.
Krijimi i qëndrimit për menaxhim të talentit, që ngërthen zotërimin dhe përgjegjshmërinë
për optimizmin e talentit dhe potencialeve.
Gjetja e mënyrave konkrete për identifikimin, përzgjedhjen, dhe pozicionimin e njerëzve me
talent të shquar.
Angazhimi i tërësishëm i talentit, shfrytëzimi dhe menaxhimi i tij në mënyrë inteligjente.

5.3.1 Ndërtimi i një ambienti fitues
Kur kërkojnë të ndërtojnë një ambient fitues kompanitë në mënyrë tipike duan t’u përgjigjen së
paku dy pyetjeve: pse talentët e shquar dëshirojnë t’i bashkëngjiten organizatës tonë; dhe çka në
mënyrë specifike ose unike, do të përfitonin ata nëse i bashkëngjiten?
Nxitësit që kompanitë i kërkojnë janë: mundësitë që së paku të jenë të suksesshëm për 80% të
herëve, duke i shfrytëzuar fuqitë e punëtorëve; sfidat personale dhe profesionale që e forcojnë
individin; mundësitë për të dhënë efekte produktive dhe për të lënë trashëgimi në kulturë; ide dhe
projekte të reja vazhdimisht për të punuar në to; mundësi për mësim të vazhdueshëm, zhvillim
dhe rritje personale; liderë të talentuar dhe anëtarë të mirë të ekipit, me përzierje të ndryshme e të
pasur të talenteve dhe sens i fuqishëm i sinergjisë dhe involvimit; dhe shpërblime e aspirata që
janë joshëse për punëtorët dhe familjet e tyre.

5.3.2 Krijimi i qëndrimit për menaxhim të talentit
Menaxhimi i talentit është pjesa kritike dhe thelbësore për rolin e çdo ekzekutivi. Qëndrimi i
duhur për menaxhim të talentit përforcohet me aftësim në katër fusha të lideshipit dhe
menaxhimit të mundësive:
a) Trajnimi para së gjithash kërkon t’u ndihmojë njerëzve t’i shohin dhe bëjnë gjërat ndryshe –
më mirë, më shpejtë dhe më me efektivitet. Nëpërmjet një kombinimi të feedbek-ut dhe pyetjeve
reflektive, trajnimi e zhvillon të trajnuarin nëpërmjet një procesi të: ngritjes së vetdijes; krijimit
të arsyetimit; inkurajimit të eksplorimit dhe eksperimentimit; marrjes së përgjegjësisë,
përkushtimit, ndërmarrjes së veprimit; pasqyrimit të veprimit dhe ndërmarrjes së hapave të
mëtutjeshëm. Fillimisht, trajnimi koncentrohet në përmirësimin e performancës në rolin aktual
dhe jo në ndonjë fazë specifike në karrierën e individit.
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b) Këshillimi ka të bëjë me potencialin e perceptuar të personit dhe se si mund të realizohet ai
potencial në të ardhmen e afërt. Fokusi mund të jetë në aspektet e potencialit siç është transferimi
i kompetencave, për shembull: aftësia për të ndjerë më lartë dhe më gjerë sesa në situatën e
tanishme; aftësia për të ndikuar te niveli më i lartë, brenda apo jashtë organizatës; kapaciteti për
të mbajtur nën kontroll situatat, në gjendje krize, e posaçërisht atëherë kur funksionarët e lartë
nuk janë aty; aftësitë e mëdha inovative dhe kapaciteti për të gjetur zgjidhje të reja për sfidat;
përshtatshmëria e madhe dhe aftësia për të operuar me sukses në një varietet të gjerë kulturash;
gjykimi i shëndosh për t’u marrë me situatat e përditshme; vendosmëria ndaj presionit; aftësia e
qëndrueshme për të prezantuar.
c) Fuqizimi është t’i lejosh të ecin tutje. Fuqizimi i suksesshëm ka të bëjë me vënien e kufinjëve
të qartë për autonomi – liri brenda kornizës –në mënyrëqë të ketë qartësi absolute dhe
marrëveshje për atë që është e detyrueshme dhe atë që është personi është i lirë të zgjedhë.
Parasë gjithash, fuqizimi ka të bëjë me krijimin e pavarësisë produktive dhe të fokusuar të të
menduarit dhe ndërmarrjes së veprimit, brenda kufijve të caktuar të ndërvarësisë, në organizatë.
Prandaj, fuqizimi, çdo herë, duhet të llogaritet në kontekstin e delegimit, ku parametrat specifik
dhe nevojat urgjente u japin definicion më të saktë kufinjëve dhe investohet në ushtrimin e
autonomisë me qëllim të orientimit dhe domethënies.
d) Sponzorimi është procesi i hapjes së dyerve, heqjes së bllokadave dhe burokracive të
panevojshme, në emër të punonjësit të ri e të talentuar, në atë mënyrë që ata të jenë në qendër të
vëmendjes nga ekzekutivët e lartë dhe aktorët tjerë kryesor në organizatë dhe si rezultat do të
ketë shfrytëzim më të madh të talentit për t’i dhënë më shumë kontribut biznesit. Sponsori ideal
mund të thirret si profesionist i përkushtuar që di dhe kupton se çka dëshirohet, kush përkujdeset
për arritjen e rezultateve, kush mundet t’i bëjë dhe kush do t’i bëjë gjërat që të ndodhin brenda
biznesit.

5.3.3 Gjetja e mënyrave për të identifikuar dhe pozicionuar talentin e shquar
Kjo ka të bëjë me të diturit se çka jeni duke kërkuar, do të thotë, çfarë talenti ju duhet tash për
biznesin dhe çfarë në të ardhmen e afërt; së pari duhet të dihet si të gjenden burimet e talentit të
tillë, apo të njihet ai talent kur e hasni; dhe të përpiqeni ta joshni, ta merrni dhe poziciononi për
efekte më të favorshme brenda biznesit.

5.3.4 Angazhimi i plotë dhe zhvillimi i talentit
Është thelbësore që ky proces të rrjedh natyrshëm, por të menaxhohet në mënyrë profesionale.
Angazhimi i talentit nënkupton përdorimin e tij në mënyrë inteligjente dhe mobilizimin e tij në
harmoni me qëllimet funksionale të organizatës, kështu që individi mund të jap maksimumin me
ushtrimin e fuqive kryesore në çdo mundësi. Të nxjerrësh më së shumti nga talenti dhe ta
zhvillosh atë do të thotë:
▪

Herët t’i japësh përgjegjësi në fusha të rëndësishme të kontribuimit në biznes
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▪
▪
▪
▪
▪
▪
▪
▪

T’i jepen herët role të udhëheqjes dhe pozita me mjaft ndikim
Funksione të vlerës dhe profilit të lartë
Projekte me përmirësim specifik në profitabilitet
Role ndërfunksionale
Hapja e një biznesi të ri brenda kufijve të organizatës
Role të reja globale
Dërgim për punë jashtë vendit
Ta lejohet të dështojë, të mësojë shpejt, të ecë përpara dhe të dal me sukses.

Njerëzit e talentuar e japin maksimumin e tyre kur kanë besim në menaxherët e tyre se i
vlerësojnë kontributet e tyre – me vepra jo vetëm me fjalë të mira. Të fitosh zemrën dhe mendjen
e të talentuarit nuk është çështje që ndodhë shpejt. Përkushtimi në menaxhimin e talentit është
proces që bazohet në respektin e dyanshëm dhe të qenit në dijeni për profesionalizmin. Është një
fushë e lidershipit, ndoshta më shumë se çdo gjë tjetër, atëherë kur besueshmëria dhe shembulli i
liderit është testuar deri në maksimumin e mundshëm.

a) Rekrutimi
Rekrutimi efektiv është fillimi i mbajtjes efektive(të talentëve); për këtë, mbajtja e punëtorëve
fillon me strategjinë e rekrutimit. Kjo përfshinë identifikimin e pozitave kyçe dhe rrezikun e
qarkullimit të shoqëruar me këto pozita dhe kriteret për përzgjedhje të bazuara në
sjellje/përshtatshmëri që e mbështesin strategjinë e mbajtës dhe zhvillimit të biznesit – të dyja të
bazuara në fuqitë e identifikuara të organizatës për sukses. Kompanitë ku avancimi në karrierë
bazohet në talent më shumë sesa në përvojë dhe moshë do të do të konkurrojnë me sukses të
madh në tregjet e tyre.

b) Emërimi
Të rekrutuarit e ri në ekipin e talentit, me potencial për pozita udhëheqëse në të ardhmen, do t’i
arrijnë parashikimet e tyre të biznesit. Talentët e rinjë duhet të emërohen me kujdes, ndonjëherë
me anë të një programi të dizajnuar mirë muaj më parë. Është e rëndësishme që të shmanget
sjellja e njerëzve të ri në mënyra të vjetra të të punuarit dhe menduarit me përjashtim të rastit kur
ju mendoni se do t’ia rrit vlerën biznesit tuaj.

c) Shpërblimi
Shpërblimet për listën A dhe nivelet relevante më së shumti janë cak sesa shpërblimi të bëhet në
bazë të performancës. Por e kundërta duhet të praktikohet. Kjo është për qëllimin që personat me
performancë vazhdimisht të lartë të avancohen më tutje. Përveç kësaj, bonuset duhet të jenë
mjaft fleksibile që organizata të ketë mundësi t’i shpërblejë shumë më shumë kontributet e
jashtëzakonshme.

d) Zhvillimi i udhëheqësisë
Pasurimi me talent i lidershipit është kritike për prosperitetin e organizatës dhe për këtë edhe
është elementi kryesor i menaxhimit të talentit.
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6. DISKUTIMET DHE KONKLUZIONE
Provat kanë treguar se menaxhimi i talentit në përgjithësi në tërë botën e në veçanti në Kosovë lë
shumë për të dëshiruar. Rezultatet e hulumtimit vënë në pah se kjo çështje duhet të merret më
seriozisht, duhet të bëhen ndryshime në sistemin arsimor, po ashtu të gjitha organizatat, të mëdha
dhe të vogla, lokale, kombëtare dhe globale duhet të zhvillojnë dhe mbajnë talentin në mënyrë që
të bëjnë biznes në një treg dhe hapësirë tregu që ndryshon shpejtë. Zhvillimi i talentit është
esencial jo vetëm për të fituar por gjithashtu edhe për të mbajtë përpaësinë konkurruese.

6.1 Fokusi i ri në talentin kyç
Fokusi i ri në talentin kyç përforcohet me vizitën e dytë fundamentale që i bëhet agjendës për
burime njerëzore. Nga sloganet siç është ‘njerëzit janë aseti ynë më i vlefshëm’ botëkuptimi i ri
është rreth punësimit të njerëzve të duhur, për shembull, Larry Bossidy (2004) thotë:’’ nëse nuk i
punësoni njerëzit e duhur, ju kurrë nuk do të përmbushni tërë potencialin e biznesit’’. Një nga
premisat fundamentale që e akordon tonin për menaxhim strategjik të talentit është një citim nga
Jim Kollins-i “njerëzit nuk janë aseti juaj më i rëndësishëm. Por njerëzit e duhur janë”. (Collins.
J, 2001)
Me presionin e vazhdueshëm për të bërë të duhurën, vjen pyetja se çka nënkupton e duhura? Për
ta definuar këtë bazohemi në dy parime kryesore: së pari, nuk ka një definicion të vetëm për të
duhurën – çka është e duhur për një organizatë nuk do të thotë se është edhe për të tjerat, diçka
tjetër mund të jetë e duhur për një organizatë tjetër, kështu që nuk ka ndonjë praktikë standarde
globale që konsiderohet si më e mira. Edhe pse një numër i organizatave njihen se kanë praktika
dhe politika të klasit botëror, prapë nuk ka ndonjë standard global. Krejt varet nga efektiviteti i
menaxhimit të talentit, në organizatë, si një rezultat, që tenton ta nxisë vlerësimin si të klasit
botëror. Jo të gjitha praktikat e klasit botëror mund të jenë të duhura për secilën organizatë.
Secila organizatë ka stil dhe kulturë të ndryshme, bashkë me nevojat dhe prioritetet e ndryshme
të biznesit. Është kritike të fillohet me definicionin e duhur se cilat nevoja të njerëzve duhet që të
përmbushen me menaxhimin e talentit për organizatën.
3 Lammas Gate, Meadroë, Godalming, Surrey GU7 3HT UTelephone: +44 (0) 845 6

6.2 Zhvillimi i talentit dhe përkushtimi
Sipas Greenberg-ut dhe Baron-it (2000), ekzistojnë tri tipe të përkushtimit të punëtorëve ndaj
organizatës:
a) Përkushtimi i vazhdueshëm: që ka të bëjë me punëtorët që vazhdojnë të punojnë për
organizatën për shkak të një varieteti të arsyeve që ata nuk mund ta braktisin. Atyre mund
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t’iu duket me stres ndërrimi i punëve apo për shkak se duhet të ndërrojnë lokacionin nëse
ndërrojnë punën.
b) Përkushtimi normativ: ka të bëjë me punëtorët që vazhdojnë të punojnë për organizatën
për shkak se u bëhet presion nga të tjerët. Mund të jetë se kompania ka investuar në
trajnimin e tyre apo u ka sponzoruar ndonjë kurs apo ndonjë program master. Kështu që
ata ndihen të obliguar që të rrinë në kompani.
c) Përkushtimi emocional: ka të bëjë me punëtorët që vazhdojnë të punojnë për
organizatën sepse ata pajtohen me strategjitë e organizatës dhe dëshirojnë të jenë pjesë e
saj. Përkushtimi emocional është përkushtimi i vërtetë. Kur organizatat publikojnë shifrat
e qarkullimit të (ikjes së) punëtorëve dhe deklarojnë se punëtorët janë të lumtur pasi që
po qëndrojnë në organizatë, ky besim mund të jetë mashtrues nëse punëtorët vazhdojnë të
qëndrojnë për shkak të përkushtimit normativ.

6.3 Organizatat që kanë strategji eksplicite të zhvillimit të njerëzve ushqejnë
përkushtimin emocional
Pikat kyçe:
•
•
•
•
•
•
•

Merrni parasysh menaxhimin dhe zhvillimin e talentit për të fituar dhe mbajtur
përparësinë konkurruese.
Talenti i rritë fuqitë e organizatës
Talenti i mundëson organizatës që të menaxhojë kompleksitetin
Talenti mund të përdoret për të krijuar dhe transferuar njohuritë
Talenti është një nga nxitësit kyç të inovacionit
Ekonomia e re kërkon zhvillimin e talentit
Mbështetni përkushtimin me anë të zhvillimit të talentit.

6.3.1 Një sfidë e veçantë e udhëheqjes: Aftësia për t’i menaxhuar udhëheqësit e tjerë
Jeni lindë për të qenë lider apo jeni nxitë për të marrë këtë pozitë, tash keni të bëni me një varg
sfidash tjera kur keni të bëni me menaxhimin e udhëheqësve tjerë. Mendoni për kualitetet që u
kanë sjellë në rolin e udhëheqësit: vizionin tuaj, vetbesimin, dhe karizmin, ose ndoshta edhe
përvojën tuaj, aftësitë e veçanta, ose ose edhe rrjetin e fuqishëm të aleatëve. Tash kujtojani vetes
se edhe udhëheqësit e tjerë i kanë disa apo të gjitha këto kualitete që i keni edhe ju.
Udhëheqësit që ju keni marrë përsipër t’i udhëhiqni mund të jenë funksionar të lartë ekzekutiv,
ekspertë të edukuar mirë, investitor, anëtarë të bordeve, zyrtarë qeveritar, mjekë, avokatë, ose
profesionistë të tjerë. Kontributet potenciale të këtyre elitave për ndonjë organizatë mund të jenë
vitale, por ka shumë gjasa për të pas fërkime nëse nuk i menaxhoni lidhjet me kujdes. Gjithsesi,
ata janë njerëz me resurse të rëndësishme dhe opinione të fuqishme. Si do t’i rritni asetet e këtyre
njerëzve të talentuar dhe të fuqishëm duke qenë të sigurtë se nuk po ua prekni (lëndoni) egon?
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Shtatë detyrat dhe sfidat e veçanta për udhëheqjen e udhëheqësve janë:
1. Orientimi/drejtimi – Si e shpjegoni vizionin e kompanisë në mënyrë që udhëheqësit e
tjerë ta pranojnë për llogari të veten?
2. Integrimi – Si i bëni yjet ekip?
3. Ndërmjetësimi – si i zgjidhni konfliktet për punën dhe pushtetin ndërmjet udhëheqësve të
tjerë në mënyrë që organizata të ecë përpara?
4. Edukimi – si i edukoni njerëzit që veç mendojnë se janë të edukuar?
5. Motivimi – Si i nxitni udhëheqësit e tjerë që veç duket se ‘kanë çdogjë’ për të bërë gjënë
e duhur për kompaninë?
6. Përfaqësimi – Si i udhëhiqni përbërësit e jashtëm të kompanisë në të njëjtën kohë kur jeni
duke i udhëheqë udhëheqësit e tjerë brenda kompanisë?
7. Krijimi i besimit – Si e fitoni dhe ruani besimin e udhëheqësve të tjerë, kapitalit vital në
të cilin varet lidershipi juaj?

6.3.2 Si të udhëhiqen udhëheqësit: kush është përgjegjës për udhëheqësi?
Ka shumë biseda rreth udhëheqësve të shërbimeve publike. Themi se na duhen. Pyetja të cilën
nuk e bëjmë është se kush është përgjegjës për udhëheqjen? Më tutje, nëse ndalemi dhe
mendohemi, e kuptojmë se udhëheqësit nuk udhëheqin pa angazhimin e atyre që i pasojnë dhe se
pasuesit e papërkushtuar mund të shkatërrojnë çdo udhëheqës pa marrë parasysh sa i talentuar
dhe sa i sinqertë është ai. Udhëheqësia mund t’iu gjejë zgjidhje shumë problemeve, por vetëm
nëse jemi të përkushtuar kah një e ardhme ndryshe dhe marrim përgjegjësi si udhëheqës dhe
mësohemi t’i fuqizojmë ata që na pasojnë .
Udhëheqja dhe pasimi janë dy dinamika të nevojshme të lideshipit. Në ndonjë periudhë kohore të
caktuar në marrëdhëniet tona të punës, ne gjithmonë udhëheqim dhe pasojmë dhe këto aspekte të
udhëheqjes nuk e kanë bazë pozitën. Ato janë funksion i interpretimeve tona se kush jemi, cilat
janë ambientet dhe përkushtimet tona . Ne e sfidojmë idenë se udhëheqësit janë njerëz special me
kapacitete të lindura që ua lejojnë atyre të jenë liderë. Ne besojmë se udhëheqësit janë njerëz të
zakonshëm që përkushtohen në mënyrë të jashtëzakonshme. Përveç kësaj, udhëheqja nuk
ndodhet brenda individit, por në kontekst të relacioneve dhe koordinimit të veprimeve dhe
praktikave në komunitet. Në këtë aspekt është fenomen shoqëror që është produkt i atyre që
pasojnë aq sa është i atyre që publikisht janë të njohur dhe pranuar si udhëheqës.
Përgjegjësia është rreth asaj se sa të lidhur/afërt jemi ne me rrethanat dhe s’ka të bëjë me
gjykimin se kush duhet të fajësohet për rrethanat. Përgjegjësia ka të bëjë me mënyrën se si janë
gjërat; është një gjendje e quajtur të qenurit-në-botë. Askush nuk mund të ligjësojë përgjegjësinë
ose ndonjë kualitet tjetër njerëzor ... por përgjegjësia mund të mësohet dhe mund të jetë si themel
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për ndërtimin e një kulture të udhëheqjes të cilën të gjithë do ta ndanin për ta ndërtuar të
ardhmen.

6.3.4 Si i menaxhoni njerëzit që nuk dojnë të udhëhiqen dhe mund të jenë më
të mençur se ju?
Për një numër në rritje të kompanive, përparësia konkurruese qëndron në aftësinë për të krijuar
një ekonomi që nuk nxitet nga koeficienti i kostos por nga idetë dhe ekspertiza (njohuritë
praktike). Në praktikë kjo do të thotë se udhëheqësit duhet të krijojnë ambient (të punës), në të
cilin ata që ne i quajmë ‘njerëz të mençur’ të zhvillohen më tutje. Këta njerëz janë vetëm një
pakicë e punëtorëve idetë, njohuritë dhe shkathtësitë e të cilëve u japin atyre potencialin për të
krijuar vlera që nuk janë në proporcion me burimet që organizata i vë në dispozicion për ta.
Mendoni, për shembull, për programuesin e softuerit që e krijon një kod apo hulumtuesin për
farmaceutikë që e formulon një bari të ri. Ky inovacion/zbulim mund t’ia sigurojë shpenzimet
totale kompanisë për një dekadë.
Sot, pothuaj të gjithë drejtuesit e lartë të kompanive e dinë rëndësinë e të pasurit njerëz me aftësi
të mëdha dhe shumë kreativ në stafin e tyre. Por, joshja e tyre është vetëm gjysma e betejës.
Nëse e dyfishoni numrin e punëtorëve kreativ, nuk do të thotë se do të jeni dyfish më kreativ.
Sepse nuk duhet vetëm që t’i joshni njerëzit e talentuar por duhet edhe të nxisni krijimin e një
ambienti në të cilin punonjësit me aftësi të mëdha inspirohen ta arrijnë potencialin e tyre të plotë
në atë mënyrë që të krijohet pasuri dhe vlera për të gjitha palët pjesëmarrëse.
Kjo është e vështirë. Nëse njerëzit mendjemprehtë e kanë një karakteristikë që i dallon, ajo është
se ata nuk duan që t’i udhëheq dikush. Kjo sigurisht që krijon probleme për ty si udhëheqës-e.
Me globalizimin kjo sfidë është rrit. Punëtorët e shkathtë kurrë nuk kanë qenë më shumë në
lëvizje sesa tash; ata sa janë në njërin kontinent, sa në tjetrin. Kjo nënkupton se ata kanë më
shumë mundësi: nuk po i presin pensionet e tyre; ata e dinë vlerën e tyre, dhe presin që edhe ju ta
dini sesa vlejnë ata.
Lidhja psikologjike që udhëheqësit kanë me punëtorët e tyre me aftësi të shquara dallon shumë
nga lidhja me punëtorët tradicional. Punëtorët me aftësi të mëdha duan shkallë të lartë të
mbrojtjes nga organizata dhe dojnë që të tjerët ta pranojnë se idetë e tyre janë të rëndësishme.
Ata gjithashtu duan të kenë lirinë për të eksploruar dhe dështuar. Ata presin që udhëheqësit e tyre
për nga ana intelektuale të jenë në të njëjtën shkallë me ta – por nuk dëshirojnë që me talentin
dhe shkathtësitë e udhëheqësit të jenë shkak për ta për t’i tëjkaluar të tjerët. Kjo nuk do të thotë
se të gjithë njerëzit me aftësi të shquara janë të njejtë, ose se ata të gjithë e ndjekin të njëjtën
rrugë. Por, megjithatë ka një numër të karakteristikave që i kanë të përbashkëta e që i dallon nga
të tjerët.
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7. REKOMANDIMET
“Arma më e fortë e konkurrimit në shekullin 21 do të jetë edukimi dhe shkathtësitë e fuqisë
punëtore’’.31
Thuhet se bota ka ndryshuar dhe e ardhmja nuk është si më parë. Me ekonominë e re është
transformuar dhe po transformohen bizneset, të voglat dhe të mëdhatë. Ekonomia e re kërkon
rekrutim dhe zhvillim të talentit brenda organizatës. Disa njerëz e shoqërojnë ekonominë e re me
dotcoms dhe si rezultat për shkak të rënies dhe dështimit të shumë dotcoms-ave ata besojnë se do
të ketë zhdukje të ekonomisë së re nëse presim shumë dhe për këtë njerëzit mund të vazhdojnë
me strategjitë e biznesit si zakonisht. Ekonomia e re ka pak të bëjë me reklamën e dotcoms-ave si
të tilla. Ekonomia e re është një fenomen ekonomik që ndikon në tërë ekonominë pavarësisht
nëse dikush është në e-biznes apo jo.
Atributet e ekonomisë se re janë si vijon:
•
•
•
•
•
•
•

Cikli i biznesit është bërë më i qëndrueshëm
Rritja në shumë ekonomi të përparuara, edhe pse dallon, është mbajtë e qëndrueshme,
edhe pse kanë ndodhur disa ngjarje të rëndësishme në botë, siç është: 11 Shtatori, lufta në
Irak dhe aktivitete të tjera të mëdha terroriste.
Shkalla e inflacionit ka rënë dhe në shumë raste mbetet një shifrore në ekonomitë më të
përparuara.
Interneti po përdoret me të madhe në tërë botën. Përdorimi i tij ndihmon shpejtimin e
bërjes së biznesit. Mjafton të klikosh.
Natyra e vlerësimit të biznesit po ndryshon gjithashtu. Bizneset të cilat nuk krijojnë
profite dhe që nuk pritet që t’a bëjnë këtë në një periudhë afatshkurtër apo afatmesme
vlerësohen më shumë sesa vlera e tyre kontabël.
Fokusi i bizneseve tash është në rritjen e aseteve të paprekshme (kapitali njerëzor dhe
pasuria intelektuale) në mënyrë që të konkurrojnë në mënyrë efektive.
Kompleksiteti dhe pasiguria janë bërë faktorët kryesorë për nxitjen e operacioneve të
biznesit.

Për shkak të përdorimit të internetit dhe konvergjencës së teknologjive, dhe për shkak të
transformimit të modeleve të biznesit i nxjerrin jashtë mode zinxhirët linear të vlerave,
shkathtësitë gjithashtu shpejtë vjetrohen dhe organizatat duhet të kenë strategji për talentin në
mënyrë që të jenë para konkurrentëve. Shumë organizata nuk e kanë analizuar llojin e talentit që
ju duhet për të fituar dhe ruajtur avantazhin konkurrues dhe janë të fokusuara vetëm në
rekrutimin dhe zhvillimin e talentit teknik. Kjo është strategji e gabuar e zhvillimit të talentit.
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7.1 Çka duhet të dini rreth njerëzve me aftësi të mëdha
•

Ata e injorojnë hierarkinë e organizatës

Nëse kërkoni t’i motivoni njerëzit e mençur me tituj ose promocion, mund të ndodh që ju do të
përballeni me shpërfillje. Por kjo nuk do të thotë se ata nuk preokupohen me statusin.
•

Ata e dinë vlerën e tyre

Aftësitë e pashprehura të njerëzve me aftësi të shquara janë më të përafërta me ato të esnafëve të
mesjetës sesa me aftësitë e standardizuara të komunikimit që e karakterizojnë revolucionin
industrial.
•

Ata janë mendjemprehtë kundrejt organizatës

Njerëzit me aftësi të shquara e gjejnë kontekstin e kompanisë në të cilin interesat e tyre do të
arrihen më shumë. Nëse financimi fillon të zvogëlohet, ata kanë disa opsione në dispozicion:
mund të kalojnë në një vend ku burimet janë më të bollshme ose mund të gjurmojnë dhe të
angazhohen në politika të ndërlikuara që t’i avancojnë projektet e tyre të preferuara.
•

Ata nuk do të falënderojnë

Edhe atëherë kur i udhëhiqni mirë, ata nuk dojnë ta njohin udhëheqjen tuaj. Mbani mend, këta
njerëz kreativ ndihen se nuk kanë nevojë që t’i udhëheq dikush.
•

Lehtë mund të mërzitën

Në epokën e qarkullimit të punëtorëve, nëse ju nuk e angazhoni kapitalin intelektual të njerëzve
me aftësi të shquara dhe nuk i inspironi ata në qëllimet e organizatës, ata do të largohen.
•

Ata presin qasje të menjëhershme

Njerëzit me aftësi të shquara shpresojnë se për shkak të punës dhe aftësive të tyre do t’iu
sigurohet qasje e menjëhershme
•

Ata mbajnë lidhje të vazhdueshme

Njerëzit me aftësi të shquara janë të kyçur nëpër rrjete shumë të zhvilluara të njohurive. Këto
rrjete rrisin vlerën e tyre për organizatën, por edhe rreziku që ata të largohen papritmas është i
madh.
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7.2 Cilët tipa të njerëzve duhet të merren në konsideratë kur bëhet rekrutimi?
Përveç përcaktimit të shkathtësive teknike, duhet të merren parasysh edhe faktorë të tjerë kur
bëhet rekrutimi. Të rekrutuarit e ri duhet të jenë energjik, entuziast, empatik dhe ndërmarrës.
a) Energjik: Të merresh me pasigurinë dhe kompleksitetin në ekonominë e re nevojitet
energji për t’iu përgjigjur shpejtësisë së ndryshimit.
b) Entuziast: Modelet e biznesit duhet vazhdimisht të analizohen dhe ndryshohen. Ata që
janë të involvuar në të duhet të kenë entuziazëm që t’i përgjigjen nevojave të tregut.
c) Empatik: Të gjithë punëtorët duhet ta vënë vetën në lëkurën e konsumatorëve, ashtu siç
e thotë Tom Petërs, për t’i kuptu ar nevojat e tyre. Konsumatorët po i rrisin aftësitë
dalluese, por prapëseprapë shumë organizata ende vazhdojnë t‘ua bëjnë qejfin me fjalë
konsumatorëve për sa i përket epërsisë në cilësi të shërbimeve.
Që të ofrohen shërbime të cilësisë së lartë kërkohet talent i veçantë. Jo tërë stafi mund të jetë i
mirë që të merret me konsumatorët. Vëmendja dhe kujdesi për konsumatorët duhet të jetë
përgjegjësi e gjithë stafit.
d) Ndërmarrës: Aftësitë teknike apo të specializuara nuk mjaftojnë. Punëtorët në
ekonominë e re duhet të jenë inovativ dhe të udhëheqin revolucionin në inovacion.
Në rekrutimin e talentit për ekonominë e re, organizatat ose agjentët që përfaqësojnë klientët e
tyre duhet të jenë shumë të qartë në plotësimin e saktë të parashikimeve të punës, në konstatimin
se klientët dëshirojnë të ngrisin aftësitë e tyre vazhdimisht, se kandidatët dëshirojnë të
bashkëpunojnë me kolegët e tyre në ndarjen e njohurive dhe përvojave, dhe se janë të mirë në
krijimin e marrëdhënieve ndërpersonale.

7.3 Si u ndihmoni punëtorëve të shfrytëzojnë kreativitetin e tyre, për të mirën
e tyre dhe organizatës?
Nga ajo që kemi nxjerrë nga ky hulumtim vijmë në përfundim se stafi duhet të jetë ngushtë i
lidhur me kompaninë tuaj. Nëse punëtorët identifikohen me misionin e kompanisë tuaj, ju mund
të siguroheni se do të jeni të suksesshëm. Talenti shfaqet në mënyrë individuale dhe është shumë
normale që njerëzit të dekurajohen rreth karrierës së tyre. Duhet të krijoni politika që
parandalojnë dekurajimin e të talentuarve, por që ju mundësojnë atyre të zhvillohen e të
shkëlqejnë.
Problemi me të cilin shumë kompani ballafaqohen është që ta zbulojnë se në cilat fusha janë më
së shumti të talentuar punëtorët e tyre. Shefat e mirë janë ata të cilët e zbulojnë te secili punëtorë
se cilën punë do ta bënte më së miri, për çka është më së shumti i aftë secili punëtor. Secili ka
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ndonjë lloj talenti. Puna e shefit është që ta gjej se cilat janë ato talente, t’i dalloj ato dhe t’i
grupojë në atë mënyrë që t’u mundësojë punëtorëve ta kryejnë më mirë punën e tyre. Në të
kundërtën, një shef i dobët, gjithmonë mendon se ekipi i saj/tij nuk është i talentuar, pjesa më e
lehtë është ta bëjë dallimin e aftësive teknike të secilit punëtor. Dhe pjesa e vështirë është të
gjendet nëse punëtori i caktuar ka aftësi për të qenë më efikas në punë. Drejtori i burimeve
njerëzore duhet të ketë eksperiencën për këtë karakteristikë të secilit punëtor që vjen i ri në
kompani – ta zbuloj pse ky punëtor e ka zgjedh këtë kompani, cilat janë planet profesionale
afatgjata të tij, dhe deri kur dëshiron ta vazhdojë këtë karrierë profesionale.
Dhurata më e madhe që mund t’i bëni një personi është t’i rrisni vetbesimin dhe vetvlerësimin.
Nëse dikush i ka këto dyja, asnjë sfidë nuk do t’i duket tepër e madhe. Prandaj
nxënësi/studenti/punëtori duhet të edukohet apo zhvillohet e avancohet nga ana kreative,
kulturore, shpirtërore, morale, fizike, teknologjike dhe gjithashtu edhe intelektuale. Çka ju jeni
duke bërë në këtë drejtim. Cilave aspekte apo fusha u kushtoni më shumë rëndësi dhe pse
pikërisht atyre e jo të tjerave?
Në përfundim, ne duhet vazhdimisht t’ia kujtojmë vetës se e ardhmja nuk ndodh ‘atje diku’ dhe
se nuk është një problem që duhet të zgjidhet apo një realitet i fiksuar që është duke pritur për ne
që të arrijmë. E ardhmja është gjithmonë një mundësi dhe kur arrin çdo herë do të jetë një
funksion i veprimeve tona individuale dhe kolektive ... tash. Qoftë nëse ne po presim për një
lider të shkëlqyeshëm, apo po aspirojmë që vetë të jemi liderë ose thjesht nëse po e shohim
lidershipin si të mangët në rrethanat tona – zgjidhja jonë është nëse ne marrim pjesë dhe bëhemi
të përgjegjshëm për ta sjell lidershipin në ekzistencë ose nëse ne vendosim të presim e shikojmë
dhe e llogarisim se dikush tjetër është përgjegjës. Nëse vendosim që të mos marrim përgjegjësi,
atëherë jemi të pafuqishëm dhe mund të përfundojmë në një të ardhme që nuk do ta dëshironim.
Në anën tjetër nëse mund të marrim përgjegjësi dhe marrim pjesë në ndërtimin e së ardhmes
atëherë ashtu siç ka thënë Gandi, ne bëhemi ndryshimi të cilin dojmë ta shohim ... ne marrim
përgjegjësi për lidershipin dhe bashkërisht transformojmë rrethanat e vështira në lëndë të parë
me të cilën do të ndërtonim një të ardhme për atë se çfarë jemi dhe për atë që duam të
përfaqësojmë.

35

8. BIBLIOGRAFIA
Lance A. Berger and Dorothy R. Berger (2003), ’’Creating Organizational Excellence by
Identifying, Developing, and Promoting Your Best People’’, McGraw-Hill
Elizabeth Craig, Robert Thomas and Peter Cheese (2007), ’’The Talent Powered Organization:
Strategies for Globalization, Talent Management and High Performance’’, Kogan Page
Jim Collins (2001), “Good to Great”, HarperBusiness Publisher, Inc.
Rosabeth Moss Kanter (1984), “The change masters”, Simon & Schuster Publisher Inc.
Marcus Buckingham and Curt Coffman (1999), “First break all rules”,Simon & Schustrer
Publisher Inc.
Sultan Kermally (2004), ” Developing and Managing Talent”, Thorogood Publisher
Louis Carter and Marshall Goldsmith (2009), ‘’Best Practices in Talent Management’’ Pfeiffer
& Company
Napoleon Hill (2005), ”Think and Grow Rich” , Tarcher
Michael Armstrong (2006), ’’ Human Resource Management Practice’’ Kogan Page
Lou Adler (2007), ’’Hire with your Head’’, John Wiley&Sons, Inc.
Harvard Business Review (2008), ‘’Harvard Business Review on Talent Management ‘’ Harvard
Business Press
Alan C. Guarino, 2007’’ Smart Is Not Enough!: The South Pole Strategy and Other Powerful
Talent Management Secrets’’. John Wiley & Sons
Harvard Business School Press. 2004. Coaching and Mentoring: Hoë to Develop Top Talent and
Achieve Stronger Performance. Harvard Business Revieë Press
James M. Hunt, Joseph R. Weintraub (2002) ’’Coaching Manager: Developing Top Talent in
Business’’, Sage Publications (CA)
Robert Hargrove (2007), ’’The Masterful Coaching Fieldbook: Grow Your Business, Multiply
Your Profits, Win the Talent’’, Pfeiffer & Company
Sylvia Ann Hewlett (2009), ’’ Top Talent: Keeping Performance Up When Business Is Down
(Memo to the Ceo)’’, Harvard Business Review Press
36

Covey, Stephen R (1992).”The Seven Habits of Highly Effective People’’.
Simon & Schuster.
How to hire the right person – avauntperformance.com
T alent Management - Making the Business Case Assessment and Development Consultants
Ltd www.adc.uk.com
http://www.motivation-tools.com/youth/teaching_failure.htm 2006
http://www.motivation-tools.com/youth/measurable_skills.htm

2006

Malaysia Productivity Corporation (MPC) 2009 www.mpc.gov.my

37

9. SHTOJCAT
FORMA E INTERVISTËS
1. Çka nënkuptoni me menaxhimin e talentit?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

2. Si mendoni se po menaxhohet talenti në Kosovë?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

3. Ti si punëtor i talentuar çka dëshiron nga puna, çka pret prej saj?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

4. Çka mendoni se duan punëtoret tuaj nga puna?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

5. Si do t’i udhëhiqnit njerëzit më të mençur, më të fuqishëm dhe më të pasur se ju?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

6. Cilat mendoni se janë avantazhet e menaxhimit të talentit?
_________________________________________________________________________________
______________________________________________________________________________

7. Si e krijoni një ambient për sukses në punë?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

8. Cilat taktika të avancume të negociimit i përdorni?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

9. Me çka e matni suksesin e kompanisë?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

10. Cili është stili i udhëheqjes së kompanisë tuaj?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

11. Çka do të thotë për ju të menduarit konceptual?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

12. Si i joshni njerëzit e talentuar që të vijnë të punojnë te ju?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

13. Si i menaxhojnë situatat komplekse të talentuarit?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

14. A mendoni se edhe ne vetvete ata janë më të nderlikuar?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
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15. Nëse punësoni të sapodiplomuar, cilat shkathtësi mendoni se ju mungojnë atyre që
mendoni se shkolla është dashur t’i inkorporoj në planprogram?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

16. Ekonomia po transformohet vazhdimisht. A mendoni se sistemi arsimor po ec paralel me
këto ndryshime apo si dhe ku mendoni se duhet intervenuar me urgjencë, që shkathtësitë
e të diplomuarve të jenë në përputhje me nevojat e tregut?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

17. A mendoni se sistemi arsimor i tanishëm e pengon kreativitetin e nxënësve?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

18. A është sistemi arsimor i koncentruar vetëm në aftësi akademike dhe i injoron talentet
tjera?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

19. A mendoni se lidhja psikologjike që udhëheqësit kanë me njerëzit e talentuar ;është
ndryshe nga ajo me punëtorët tradicional? Nëse po, si mendoni se dallon?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

20. A mendoni se pasiguria e vendit të punës e shtyp inovacionin e punëtorëve?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

21. Sa kanë të drejtë punëtorët të sfidojnë, kundërshtojnë e injorojnë shefin kur e dine se e ka
gabim?
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________

22. Sa e toleron organizata dështimin, në çfarë shkalle, sa u jep mundësi punëtorëve për të
eksploruar, jashtë linjës rutine të përshkrimit të punës etj.
_________________________________________________________________________________
_________________________________________________________________________________
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